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摘要 个 性 化 工作 协议 是 员工 和 组 织 通过 谈判 协商 ， 自 愿 达成 的 非 标准 化 工作 协议 。 基 
于 自我 决定 理论 ， 本 文 探 讨 了 个 性 化 工作 协议 对 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 影响 机 制 
及 其 边界 条 件 。 通 过 分 析 230 对 “员工 -主管 ”匹配 数据 ， 本 研究 发 现 ， 个 性 化 工作 协议 增强 
了 员工 基本 心理 需求 满足 (能 力 需 求 、 自 主 需求 和 关系 需求 ) ， 促 进 了 主动 性 职业 行为 和 
创造 力 ， 其 中 能 力 需 求 满足 中 介 了 个 性 化 工作 协议 对 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 影响 ， 此 
外 ， 较 高 水 平 的 工作 负荷 不 仅 增 强 了 个 性 化 工作 协议 对 员工 能 力 需 求 /自主 需求 满足 的 促进 
作用 ， 也 增强 了 个 性 化 工作 协议 通过 提升 能 力 需 求 满足 ， 进 而 提升 员工 主动 性 职业 行为 和 
创造 力 的 中 介 效 应 。 

关键 词 个 性 化 工作 协议 ;心理 需求 满足 ， 主 动 性 职业 行为 :创造 力 ， 工 作 负 荷 


1. 问题 的 提出 

个 性 化 工作 协议 (Idiosyncratic deals) 是 指 “ 员 工 和 组 织 通过 谈判 协商 ， 自 愿 达 成 的 非 
标准 化 工作 协议 ”(Rousseau, Ho, & Greenberg, 2006, p.978 )。 早 期 针对 个 性 化 工作 协议 的 研 
究 主要 聚焦 于 探讨 前 因 ， 或 是 基于 社会 交换 理论 讨论 个 性 化 工作 协议 的 作用 机 制 及 结果 
(参见 Anand, Vidyarthi, Liden, & Rousseau, 2010; Hornung, Rousseau, Glaser, Angerer, & 
Weigl, 2010; Rousseau et al., 2006)。 近 期 有 关 个 性 化 工作 协议 的 元 分 析 研 究 指出 ， 个 性 化 工 
作协 议 的 研究 应 当 尝 试探 讨 在 社会 交换 理论 框架 之 外 更 多 元 的 作用 效果 及 其 内 在 机 制 ( 例 
lll, Liao, Wayne, & Rousseau, 2016). 

为 响应 这 一 号 召 ， 本 研究 借助 自我 决定 理论 (Deci & Ryan, 2000, 2004)， 充 分 结合 个 
性 化 工作 协议 的 理论 意义 和 构 念 内 涵 ， 提 出 个 性 化 工作 协议 会 通过 增强 员工 心理 需求 满 
足 ， 促 进 主动 性 职业 行为 和 创造 力 。 此 外 ， 由 于 个 体 心理 需求 的 满足 、 内 在 动机 的 激发 在 
具有 一 定 工作 挑战 的 环境 中 更 为 突出 (Deci, 1975)， 因 而 个 性 化 工作 协议 这 一 关键 工作 资 
源 的 作用 也 受到 工作 负荷 水 平 的 调节 。 
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1.1 个 性 化 工作 协议 与 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 
不 同 于 其 他 主要 由 组 织 制 定 的 政策 或 由 领导 主导 的 领导 力行 为 ， 个 性 化 工作 协议 是 员 
工 与 组 织 磋商 达成 的 非 标准 化 工作 安排 (Rousseau et al., 2006)， 这 一 雇佣 双方 共同 参与 完 
成 的 工作 再 设计 ， 不 仅 能 够 满足 员工 的 个 性 化 诉求 Hornung et ab, 2010)， 更 为 员工 的 长 
期 发 展 创 造 条 件 ， 因 而 应 当 能 够 促进 员工 主动 性 职业 行为 。 首 先 ， 个 性 化 工作 协议 体现 了 
员工 在 个 人 发 展 和 工作 内 容 上 的 倾向 性 (Rousseau et al., 2006; Rousseau & Kim, 2006) , fi 
促进 员工 在 其 所 认同 的 工作 内 容 和 职业 发 展 方向 上 自觉 投入 更 多 努力 (Strauss, Griffin, & 
Parker, 2012) 。 其 次 ， 个 性 化 工作 协议 为 员工 的 职业 发 展 指明 路 径 ， 具 有 较 强 的 愿景 激励 
功能 (Owens & Hekman, 2012) ， 因 而 能 激发 员工 职业 发 展 行为 〈Strauss et al., 2012; 张 
fü, "PUPA, BANE, BR SAIN, 2016) 。 
除了 促进 员工 的 主动 性 职业 行为 ， 具 备 信息 性 环境 特征 的 个 性 化 工作 协议 也 应 当 能 够 
一 有 效 提升 员工 创造 力 。 第 一 ， 个 性 化 工作 协议 赋予 员工 具有 一 定 挑战 性 的 工作 任务 和 在 职 
“a 业 发 展 方面 有 针对 性 的 设计 与 指导 ， 使 员工 进一步 明确 其 工作 内 容 与 具体 方向 ， 促 进 了 创 
造 力 提 升 CHornung et al., 2010) 。 第 二 ， 个 性 化 工作 协议 的 制定 也 传递 了 与 员工 能 力 相 关 
的 信号 (Rousseau et al., 2006) ， 意 味 着 这 些 员工 往往 更 有 能 力 完 成 创造 性 的 工作 。 第 三 ， 
个 性 化 工作 协议 为 员工 提供 了 自主 支持 的 工作 环境 ， 使 员工 能 够 尝试 对 不 同 工 作 任务 和 内 
涵 进 行 重新 组 合 ， 实 现 创 造 力 的 提升 (Tierney & Farmer, 2004; Wang & Cheng, 2010) . 
基于 此 ， 我 们 提出 : 
Bu 1: 个 性 化 工作 协议 与 员工 (a) 主 动 性 职业 行为 、(b) 创 造 力 正 相关 。 


1.2 个 性 化 工作 协议 与 员工 心理 需求 满足 

自我 决定 理论 指出 ， 能 力 、 自 主 和 关系 需求 是 促进 个 体 认 知 结构 成 长 的 基本 要 素 
一 (Deci & Ryan, 2000) ， 且 信息 性 的 工作 环境 能 促进 这 三 种 基本 心理 需求 满足 〈 张 剑 ， 张 建 
O Fe, ÆA, Deci, 2010) ， 因 而 个 性 化 工作 协议 也 应 当 对 员工 的 三 种 基本 心理 需求 满足 具有 
促进 作用 。 
首先 ， 个 性 化 工作 协议 能 增强 员工 能 力 需求 满足 。 其 一 ， 个 性 化 工作 协议 往往 以 组 织 
对 员工 的 能 力 和 价值 判断 为 前 提 (Rousseau et al., 2006) ， 它 的 达成 意味 着 这 些 员工 与 其 他 
司 事 相 比 对 组 织 具有 更 大 价值 或 能 够 做 出 更 多 贡献 (Ho & Kong, 2015; Rousseau et al., 
20060 ， 这 一 与 个 人 能 力 有 关 的 信号 会 增强 员工 能 力 需求 的 满足 感 。 其 二 ， 个 性 化 工作 协 
议 赋予 员工 有 针对 性 的 任务 职责 并 提供 相应 的 发 展 指导 ， 为 最 大 限度 发 挥 员工 才能 、 展 示 
自我 提供 了 支持 (Hornung et aL, 2010) ， 这 一 类 鼓励 员工 不 断 探索 学 习 的 支持 性 环境 能 够 
显著 促进 员工 能 力 需求 的 满足 (Deci & Ryan, 2000) 。 

其 次 ， 员 工 不 仅 能 在 个 性 化 工作 协议 达成 当下 ， 也 能 在 协议 达成 之 后 的 工作 中 得 到 自 
主 需 求 的 满足 。 一 方面 ， 员 工 在 协议 达成 的 过 程 中 享有 较 高 的 自主 决定 权 ， 他 们 通过 与 组 


织 磋商 和 谈判 来 重新 设计 其 工作 任务 、 职 业 发 展 和 工作 灵活 性 (Rousseau & Kim, 2006; 
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Hornung et al, 20100 ， 自 主 心 理 需 求 能 够 在 这 一 过 程 中 得 到 满足 。 另 一 方面 ， 从 协议 的 内 
容 ， 也 就 是 员工 与 组 织 的 谈判 结果 来 看 ， 员 工 也 能 够 获得 更 大 的 工作 自主 权 或 灵活 性 
(Rousseau et al., 2006) 。 

第 三 ， 个 性 化 工作 协议 也 应 当 能 够 促进 员工 关系 需求 的 满足 。 根 据 自 我 决定 理论 ， 他 
人 对 自身 观点 、 想 法 的 认同 ， 以 及 与 他 人 所 建立 的 亲密 关系 有 助 于 增强 个 体 关 系 需 求 的 满 
XE (Deci & Ryan, 2000, 2008) 。 首 先 ， 个 性 化 的 工作 安排 意味 着 组 织 能 认可 员工 的 观点 和 
想法 ， 从 而 使 员工 感受 到 来 自 组 织 的 尊重 (Owens & Hekman, 2012) 。 其 次 ， 在 个 性 化 工 
作协 议 的 协商 过 程 中 ， 员 工 与 组 织 的 沟通 也 进一步 增强 其 与 组 织 的 联系 ， 提 高 领导 -成 员 交 
换 关系 的 质量 (Anand, 2012) ， 促 进 了 关系 需求 的 满足 。 
基于 此 ， 我 们 提出 : 
假设 2: 个 性 化 工作 协议 与 员工 (a) 能 力 需 求 满足 、(b) 自 主 需 求 满足 、(c) 关 系 需求 满足 
正 相 关 。 

自我 决定 理论 认为 ， 个 体 基 本 心理 需求 是 联接 外 部 环境 与 个 体 动机 和 行为 的 关键 ， 信 
息 性 的 环境 能 满足 个 体 心理 需求 、 增 强 内 在 动机 ， 进 而 对 其 态度 和 行为 产生 积极 影响 
(Deci & Ryan, 2000, 2004) 。 因 此 ， 个 性 化 工作 协议 作为 员工 在 工作 场所 中 所 面临 的 外 部 
环境 之 一 ， 其 对 员工 主动 性 职业 行为 以 及 创造 力 的 影响 效用 ， 也 可 能 通过 员工 心理 需求 满 
足 的 中 介 作 用 实现 。 
具体 而 言 ， 一 方面 ， 当 外 部 工作 环境 或 条 件 能 够 满足 员工 的 基本 心理 需求 时 ， 员 工 在 
工作 中 的 内 部 动机 得 以 提升 (Deci & Ryan, 20000 ， 进 而 促进 工作 中 的 主动 性 行为 《Ohly 
& Fritz, 2010) 。 首 先 ， 能 力 需 求 的 满足 可 以 促进 员工 职业 发 展 行为 。 当 员工 能 力 需求 得 到 
满足 时 ， 他 们 会 自发 地 在 工作 上 投入 更 多 努力 〈 韩 辟 ， 廖 建 桥 ,， 龙 立 荣 , 2007) ， 推 动 了 职 
业 发 展 活动 〈 刘 晋 ， 黄 波 ， 盛 小 丰 ， 王 颖 , T, 2018) 。 其 次 ， 员 工 从 个 性 化 工作 协议 中 
获得 的 相 较 于 其 他 同事 更 大 的 工作 自主 权 ， 使 他 们 感受 到 组 织 的 信任 CDeci & Ryan, 
20000 ， 从 而 增强 工作 的 使 命 感 和 责任 感 (Ohly & Fritz, 2010) ， 进 一 步 促 进 了 主动 性 职 
业 行 为 。 第 三 ， 主 管 向 员工 提供 的 支持 《例如 与 员工 商讨 确立 更 适宜 员工 个 人 发 展 的 个 性 
化 工作 协议 ) 也 有 助 于 提升 员工 的 内 部 认同 感 ， 促 使 其 在 工作 中 自觉 做 出 超出 期 望 的 行为 
(Jokisaari & Nurmi, 2009; Nifadkar, Tsui, & Ashforth, 2012) ， 制 定 与 企业 发 展 相关 的 职业 
规划 《〈 刘 晋 等 , 2018) 。 

另 一 方面 ， 心 理 需 求 满足 对 员工 创造 力也 具有 促进 作用 。 第 一 ， 创 造 力 是 以 一 定 的 专 
业 知 识 和 技能 为 基础 的 《Amabile, 1997) ， 能 力 需求 的 满足 能 够 增强 员工 创造 性 开展 工作 
的 信心 〈 杨 陈 ， 杨 付 ， 景 烟 ， 唐 明 凤 ,2018) 。 第 二 ， 自 主 需求 的 满足 能 使 员工 在 工作 中 感 
受到 更 多 的 自主 决定 权 ， 为 提升 创造 力 提供 更 充分 的 心理 资源 〈Eisenberger & Aselage, 
2009) 。 第 三 ， 关 系 需 求 的 满足 促进 了 员工 工作 的 沟通 ， 为 创造 性 想法 的 实施 提供 必要 的 
关系 基础 (Nielsen, Marrone, & Slay, 2010; 杨 陈 等 , 2018) 。 
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综 上 ， 结 合 假设 1 和 假设 2 的 论述 ， 我 们 提出 : 

假设 3: 员工 (a) 能 力 需 求 满足 、(b) 自 主 需 求 满足 、(c) 关 系 需求 满足 中 介 了 个 性 化 工作 
协议 对 员工 主动 性 职业 行为 的 促进 作用 。 

假设 4: 员工 (a) 能 力 需 求 满足 、(b) 自 主 需 求 满足 、(c) 关 系 需求 满足 中 介 了 个 性 化 工作 
协议 对 员工 创造 力 的 促进 作用 。 


1.3 工作 负荷 的 边界 效应 

根据 自我 决定 理论 ， 外 部 环境 是 影响 个 体 心理 需求 满足 的 重要 因素 ， 而 具备 一 定 挑战 
性 的 工作 环境 往往 更 有 利于 促进 个 体 心理 需求 的 满足 (Deci, 1975)。 在 挑战 性 的 工作 情形 
中 ,个体 更 需要 运用 个 体 以 及 组 织 赋予 的 资源 以 应 对 这 样 的 压力 和 挑战 ， 因 而 此 时 工作 资 
源 〈 如 个 性 化 工作 协议 ) 所 发 挥 的 效用 也 就 更 大 (Bakker, Van Veldhoven, & Xanthopoulou, 
2010; Seers, McGee, Serey, & Graen, 1983) 。 具 体 而 言 ， 工 作 负 蓓 是 个 体 承 担 的 工作 任务 ， 
是 个 体 在 工作 中 需要 努力 克服 ， 从 而 达成 目的 的 挑战 性 工作 压力 CLePine, Podsakoff, & 
: LePine, 2005) 。 当 员工 面临 较 低 工 作 负荷 时 ， 他 /她 即使 不 动用 较 多 资源 也 能 够 应 对 工作 
= 要 求 ， 此 时 员工 所 拥有 的 工作 资源 对 其 工作 动机 、 行 为 的 影响 相对 较 弱 ; 而 当 员 工 面临 更 
高 的 工作 负荷 ， 他 /她 则 需要 充分 调动 所 有 具备 的 工作 资源 《如 个 性 化 工作 协议 ) LATE 
战 ， 此 时 这 些 工作 资源 在 帮助 员工 应 对 工作 压力 、 投 入 到 工作 相关 的 任务 中 扮演 了 更 重要 
的 角色 ， 因 而 对 员工 工作 动机 和 行为 的 影响 也 就 更 突出 。 因 此 ， 工 作 负荷 应 当 强 化 了 个 性 
化 工作 协议 对 其 心理 需求 满足 的 促进 作用 。 基 于 此 ， 我 们 提出 : 

假设 5: 工作 负荷 调节 了 个 性 化 工作 协议 与 员工 心理 需求 满足 的 关系 : 当 工 作 负 荷 水 
平 更 高 时 ， 个 性 化 工作 协议 对 员工 (a) 能 力 需求 满足 、(b) 自 主 需求 满足 、(c) 关 系 需求 满足 的 
促进 作用 更 强 。 
结合 以 上 假设 可 见 ， 个 性 化 工作 协议 通过 促进 员工 心理 需求 满足 进而 提升 主动 性 职业 
行为 和 创造 力 的 间接 效应 也 受到 不 同 水 平 工作 负荷 的 调节 。 由 于 员工 心理 需求 满足 促进 了 
员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 ， 工 作 负荷 水 平 也 应 当 调 节 个 性 化 工作 协议 通过 提升 员工 心 
理 需 求 满足 ， 进 而 促进 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 间接 作用 。 基 于 此 ， 我 们 提出 : 

假设 6: 员工 (a) 能 力 需 求 满足 、(b) 自 主 需 求 满足 、(c) 关 系 需 求 满足 对 个 性 化 工作 协议 
与 主动 性 职业 行为 的 中 介 作用 受到 工作 负荷 的 调节 : 相 较 于 工作 负荷 较 低 的 情形 ， 当 员工 
面临 更 高 工作 负荷 时 ， 上 述 中 介 作用 更 强 。 

假设 7: 员工 (a) 能 力 需求 满足 、Cb) 自 主 需求 满足 、(c) 关 系 需求 满足 对 个 性 化 工作 协议 
与 创造 力 的 中 介 作 用 受到 工作 负荷 的 调节 : 相 较 于 工作 负荷 较 低 的 情形 ， 当 员工 面临 更 高 
工作 负荷 时 ， 上 述 中 介 作 用 更 强 。 

本 研究 所 包含 的 研究 假设 见 图 1 所 示 。 


= 


个 性 化 工作 
协议 


主动 性 
职业 行为 


1 本 研究 理论 模型 


2. 研究 方法 
2.1 样本 及 程序 


数据 采 自 广州 、 深 圳 的 服务 业 和 销售 业 的 230 对 “员工 -主管 ”匹配 问卷 。 
定 有 相对 灵活 的 人 力 资源 政策 ， 员 工 在 一 定 程度 上 可 以 通过 与 企业 商谈 获得 有 别 于 其 他 同 


事 的 个 性 化 工作 任务 、 培 训 机 会 和 较为 灵活 的 工作 


受 访 企业 制 


日 程 安排 。 调 研 组 事先 联系 


人 事 部 门 或 分 管 经 理 ， 说 明 调 研 目 的 和 取样 要 求 ， 进 而 根据 企业 提供 的 人 员 名 
为 原则 ， 开 展 数据 采集 工作 。 为 确保 数据 真实 、 科 学 ， 调 查 员 在 调查 开始 前 ， 向 参与 者 说 


明了 问卷 的 研究 用 途 和 保密 原则 ， 并 对 问卷 有 关 条 目 进行 了 解释 ， 在 确认 被 试 
开始 采集 工作 。 样 本 中 男性 96 人 ， 占 41.7%， 已 婚 102 人 ， 占 44.3%。 被 试 平均 年 龄 为 


被 调研 企业 
单 ， 以 自愿 


理解 后 ， 才 


28.3 岁 (SD = 6.17)， 平 均 受 教育 年 数 为 15.9 年 (SD = 1.26)， 在 现 单位 平均 工作 年 限 为 


3.76 年 (SD = 3.627. 


数据 采集 分 三 次 进行 ， 每 次 间隔 为 两 个 月 。 其 中 ， 个 性 化 工作 协议 和 人 口 


统计 学 特征 


在 时 间 1 (T1) 收集 ， 工 作 负 荷 、 能 力 需 求 、 自 


主 需求 和 关系 需求 满足 在 时 间 


2 (T2) 收 


集 ， 主 动 性 职业 行为 和 创造 力 在 时 间 3 CT35 收集 ， 收 集 的 变量 中 除 员工 创造 力 由 被 试 员 
工 的 主管 进行 评价 ， 其 余 变量 由 员工 汇报 。T1 发 放 问 卷 300 份 ， 回 收 271 W, DIREZ 


d CRX 


—= 


fy. T3 收 到 有 效 主管 问卷 40 份 和 匹配 的 有 效 员工 问卷 230 份 。 数 据 总 体 回 收 
76.7% 。 独 立 样本 t 检验 和 卡 方 检验 的 统计 结果 表明 ， 最 终 样本 与 流失 样本 在 各 


1.27, p > 0.05)、 性 别 G2 = 0.71, p» 0.05). SH 
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除 关 键 题 项 未 答 问卷 ， 下 同 )， 得 到 258 份 有 效 问卷 。T2 收 到 有 效 问卷 239 


XS 


F 龄 G= 


化 工作 协议 (120.78, p» 0.05)、 工 作 负 蓓 
水 平 (t= -0.69, p > 0.05)、 能 力 需 求 满足 (1=-0.70 ,p> 0.05)、 自 主 需求 满足 (t= 0.74， 


p>0.05) 和 主动 性 职业 行为 (12-0.24, p» 0.05) 上 均 无 显著 差异 。 
2.2 变量 测量 

本 研究 中 的 变量 测量 均 选 自 国外 成 熟 量 表 ， 并 采用 标准 的 翻译 - 回 译 程序 将 量 表 翻译 为 
中 文 。 所 有 量 表 均 采用 5 点 Likert 计 分 ，5 表示 “非常 赞同 "，1 表示 “非常 不 赞同 ”。 

个 性 化 工作 协议 。 本 研究 采用 Rousseau & Kim (2006) 和 Hornung 等 学 者 (2010) F 
发 的 量 表 测量 个 性 化 工作 协议 。 该 量 表 共 包含 12 个 测量 条 目 ， 其 中 5 个 条 目 用 于 测量 基于 
发 展 的 内 容 ，3 个 条 目 用 于 测量 基于 工作 灵活 的 内 容 ，4 个 条 目 用 于 测量 基于 工作 任务 的 内 
容 。 这 一 量 表 也 是 目前 学 者 们 在 研究 个 性 化 工作 协议 中 常用 的 成 熟 量 表 ， 在 以 往 研究 中 表 
网 出 了 较 好 的 信和 度 和 效 度 水 平 ( 如 Anand et al., 2010; Hornung et al., 2011; 5, 27, 张 
婕 ， 李 春晓 , 2016) 。 量 表 的 代表 性 条 目 有 “我 要 求 并 得 到 灵活 的 工作 日 程 安排 “我 要 求 
并 得 到 对 我 来 说 具有 挑战 性 的 工作 任务 ”等 。 在 本 研究 中 ， 该 变量 的 ICC(1) 为 0.29, ICCQ) 
Tv 为 0.70， 说 明 该 变量 适宜 在 个 体 层面 上 进行 统计 分 析 。 该 量 表 在 本 研究 中 的 Cronbach's 
K- Alpha 系数 为 0.89. 

能 力 需 求 满足 、 自 主 需求 满足 和 关系 需求 满足 。 本 研究 采用 La Guardia 等 学 者 

(20000 开发 的 量 表 测 量 员工 的 基本 心理 需求 满足 水 平 。 其 中 ， 能 力 需求 、 自 主 需求 和 关 
系 需求 满足 的 测量 各 包含 3 个 条 目 。La Guardia 等 学 者 (20000 开发 的 这 一 量 表 也 被 广泛 
运用 于 对 个 体 心 理 需 求 满足 感 的 测量 中 ， 在 国内 外 研究 中 均 表 现 出 了 良好 的 信 度 和 效 度 水 
^F (lil Weinstein & Ryan, 2010; 杨 陈 等 ，2018)。 能 力 需 求 满足 量 表 的 代表 性 条 目 如 “在 组 
织 中 我 感觉 非常 有 能 力 和 有 效 ” 等 ， 自 主 需求 满足 量 表 代表 性 条 目 如 “我 能 够 在 工作 中 自由 
表达 自己 的 观点 和 想法 ”等 ， 关 系 需 求 满足 的 代表 性 条 目 如 “在 组 织 中 我 能 够 感受 到 爱 和 被 
关心 ”等 。 在 本 研究 中 ， 能 力 需 求 满足 的 组 内 方差 大 于 组 间 方 差 ， 自 主 需 求 满足 的 ICC(1) 
为 0.15，ICC(2) 为 0.50， 关 系 需求 满足 的 ICC(1) 为 0.11，ICC(2) 为 0.41， 说 明 员 工 心理 需 
求 满足 也 适宜 在 个 体 层 面 上 进行 统计 分 析 。 能 力 需求 满足 量 表 、 自 主 需求 满足 量 表 以 及 关 
系 需求 满足 量 表 在 本 研究 中 的 Cronbach's Alpha 系数 分 别 为 0.76, 0.77 和 0.70。 

工作 负荷 。 本 研究 采用 lies 等 学 者 (2007) 开发 的 量 表 对 员工 工作 负荷 水 平 进行 测 
量 。 这 一 量 表 共 包含 9 个 条 目 ， 是 组 织 行为 学 领域 测量 员工 工作 负荷 的 成 熟 量 表 ， 在 以 往 
研究 中 也 都 体现 了 良好 的 信 度 和 效 度 水 平 〈 如 Goh, Ilies, & Wilson, 2015; Ilies, Dimotakis, & 
Pater, 2010)。 代 表 性 条 目 包括 “您 有 大 量 的 工作 需要 完成 吗 ?”、“ 您 必须 快 节奏 地 工作 
吗 ? ”等 。 在 本 研究 中 ， 该 变量 的 ICC(1) 为 0.37，ICC(2) 为 0.77， 说 明 员 工 的 工作 负荷 也 适 
宜 在 个 体 层面 上 进行 统计 分 析 。 该 量 表 在 本 研究 中 的 Cronbach's Alpha 2523073 0.83. 

主动 性 职业 行为 。 本 研究 采用 Strauss 等 学 者 (2012) 开发 的 量 表 测 量 员工 的 主动 性 

职业 行为 。 该 量 表 综 合 了 Claes & Ruiz-Quintanilla (1998) 等 关于 主动 性 职业 行为 的 测量 ， 
在 以 往 员工 主动 性 职业 行为 相关 的 研究 中 被 广泛 运用 ， 也 均 表 现 出 了 良好 的 信 度 和 效 度 水 
平 (如 Huang & Hsieh, 2015; Taber & Blankemeyer, 2015 )。 该 量 表 共 包含 13 个 条 目 ， 其 中 
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4 个 条 目 用 于 测量 员工 职业 计划 行为 ，3 个 条 目 用 于 测量 职业 技能 培养 行为 ，3 个 条 目 用 于 
测量 职业 咨询 行为 ，3 个 条 目 用 于 测量 网 络 行为 。 该 量 表 中 的 代表 性 条 目 如 :“ 有 最 近 我 开始 
更 多 地 考虑 未 来 一 两 年 我 的 工作 要 完成 什么 " “我 正在 拓展 的 一 些 技能 ， 尽 管 现在 看 起 来 
没 那么 重要 ， 但 会 对 我 将 来 的 职位 派 上 有 用场” 等 。 在 本 研究 中 ， 该 变量 的 ICCA 0.07, 
ICC(2) 为 0.29， 说 明 该 变量 适宜 在 个 体 层面 上 进行 统计 分 析 。 该 量 表 在 本 研究 中 的 
Cronbach's Alpha 系数 为 0.88。 
员工 创造 力 。 本 研究 采用 Tierney $244 (1999) 开发 的 量 表 ， 由 员工 主管 对 其 下 属 
的 创造 力 水 平 进行 评价 。 该 量 表 是 组 织 行为 学 领域 中 用 于 测量 员工 创造 力 的 常用 成 熟 量 
表 ， 在 以 往 研究 中 表现 出 了 良好 的 信和 度 和 效 度 〈 如 ，Grant & Berry, 2011; Gumusluoglu & 
Ilsev, 2009 等 )。 该 量 表 共 包含 9 个 条 目 ， 代 表 性 条 目 包 括 请 团队 领导 评价 员工 在 多 大 程度 
上 “在 工作 中 展现 了 原创 性 “在 工作 中 提出 了 有 创意 、 可 操作 的 想法 ”等 。 在 本 研究 中 ， 
- 该 变量 的 ICC(1) 为 0.06，ICC(2) 为 0.27， 说 明 员 工 创造 力也 适宜 在 个 体 层 面 上 进行 统计 分 
x 析 。 该 量 表 在 本 研究 中 的 Cronbach's Alpha 系数 为 0.87。 
控制 变量 。 借 鉴 以 往 的 研究 经 验 ， 本 研究 把 员工 的 性 别 、 年 龄 、 教 育 水 平 、 婚 姻 状况 
和 工作 年 限 作为 控制 变量 (参见 Hornung, Rousseau, & Glaser, 2008; Ho & Kong, 2015). 


= 


2.3 验证 性 因子 分 析 

为 了 确保 研究 中 各 个 变量 之 间 具 有 足够 区 分 度 ， 我 们 对 研究 所 涉及 的 主要 变量 (个 性 
化 工作 协议 、 能 力 需 求 满足 、 自 主 需求 满足 、 关 系 需求 满足 、 工 作 负荷 、 主 动 性 职业 行 
N 为 、 创 造 力 ) 进行 了 验证 性 因子 分 析 。 其 中 ， 按 照 变量 量 表 设 计 的 理论 维度 ， 个 性 化 工作 
2 协议 包含 了 三 个 一 阶 因子 〈 分 别 对 应 基于 发 展 的 特殊 规定 、 基 于 工作 灵活 性 的 特殊 规定 和 
e 基于 工作 任务 的 特殊 规定 ) ， 主 动 性 职业 行为 包含 了 四 个 一 阶 因子 〈 分 别 对 应 职业 计划 行 
= 为 、 职 业 技能 培养 行为 、 职 业 咨询 行为 和 网 络 行为 ) 。 验 证 性 因子 分 析 结 果 如 表 1 所 示 。 
由 表 1 可 见 ， 与 其 他 模型 相 比 ， 本 研究 所 假设 的 包含 两 个 二 阶 因子 〈 个 性 化 工作 协议 、 主 
动 性 职业 行为 ) 和 五 个 一 阶 因子 《能 力 需求 满足 、 自 主 需求 满足 、 关 系 需求 满足 、 工 作 负 
荷 、 创 造 力 ) 的 七 因子 模型 的 拟 合 指数 最 为 理想 ， 表 明 本 研究 中 的 7 个 变量 有 较 好 的 区 分 
效 度 ， 体 现 了 7 个 不 同 的 构 念 。 
表 1 验证 性 因子 分 析 结果 


= 


模型 %2 df RMSEA CFI Ax2 Adf sig. 
七 因子 模型 1826.18 1246 0.05 0.90 
五 因子 模型 2036.01 1257 0.05 0.86 209.83 11 0.00 
四 因子 模型 2585.48 1254 0.07 0.77 759.30 8 0.00 
三 因子 模型 3067.51 1267 0.08 0.69 1241.34 21 0.00 
二 因子 模型 4136.25 1273 0.10 0.50 2310.07 27 0.00 
单 因子 模型 4454.18 1274 0.10 0.44 2628.00 28 0.00 
YE: (D N= 230; (2) 42 由 七 因子 模型 和 其 他 备 择 模 型 的 X2 相 减 而 得 ，4dr 由 七 因子 模型 和 其 他 备 择 模型 
的 df 相 减 而 得 ，(3) 七 因子 模型 : 个 性 化 工作 协议 ， 工 作 负荷 ， 能 力 需 求 满足 ， 自 主 需求 满足 ， 关 系 需求 满 
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Abo 主动 性 职业 行为 , 创造 力 ; 五 因子 模型 : 在 七 因子 模 


关系 需求 满足 合 


型 的 基础 之 上 , 将 能 力 需 求 满足 、 自 主 需求 满足 、 
为 一 个 因子 ， 四 因子 模型 ， 在 七 因子 模型 的 基础 之 上 ， 将 个 性 化 工作 协议 、 


能 力 需求 满 


足 、 自 主 需求 满足 、 关 系 需求 满足 合并 为 一 个 因子 ;三 因子 模型 : 在 七 因子 模型 基础 之 上 ， 将 个 性 化 工作 


协议 、 工 作 负 荷 、 能 力 需求 满足 、 
模型 的 基础 之 上 ， 将 主动 性 职业 行为 、 创 造 力 合 


主 需 求 满足 、 


荷 、 能 力 需 求 满足 、 自 主 需 求 满足 、 关 系 需 求 满足 、 主 动 性 职业 行为 、 创 造 力 合并 为 一 个 因子 。 


2.4 模型 初步 分 析 
为 确定 假设 检验 中 是 否 有 必要 纳入 所 获取 的 全 部 人 口 统计 学 变量 (年龄 、 性 
况 、 工 作 年 限 、 教 育 水 平 ) ， 本 研究 在 正式 检验 研究 假设 之 前 进行 了 初步 的 模型 检验 工作 。 


首先 , 在 相关 分 析 中 ,除了 员工 的 性 别 与 主动 怕 
中 显著 相关 之 外 ， 


我 们 也 通过 回归 模型 , 初步 检验 了 潜在 控制 变量 
结果 表明 ， 员 工 的 性 别 、 工 作 年 限 对 主动 性 职业 行为 有 显著 影响 、 员 工 的 工作 年 


求 满足 有 显著 影响 、 年 龄 对 创造 力 有 显著 影响 ,而 员 


及 的 被 预测 变量 均 无 显著 影响 ,1 


龄 、 性 别 、 


本 研究 所 涉及 各 而 


关系 需求 满足 合 


于 在 假设 检验 中 剔除 不 必要 的 控 
免 削弱 模型 检验 的 统计 效力 (Becker, 2005) ， 因 此 ， 本 研究 在 假设 检验 的 部 分 ,将 员工 的 年 
EN 


为 一 个 因子 ， 丸子 模型 : 在 三 因子 


为 一 个 因子 ; 单 因子 模型 : 将 个 性 化 工作 协议 、 工 作 负 


T 


别 、 婚 姻 状 


FE 职业 行为 显著 相关 、 工 作 年 限 与 自主 需求 满 
其 他 三 项 控制 变量 对 研究 所 涉及 的 被 预测 变量 均 无 显著 相关 关系 。 其 次 ， 


对 所 有 被 预测 变量 的 影响 作用 。 


回归 分 析 的 
限 对 自主 需 


[的 婚姻 状态 以 及 教育 水 平 对 研究 所 涉 


工作 年 限 作 纳入 为 控制 变量 进行 模型 估计 。 


3 RR 
3.1 描述 性 统计 


判 变量 能 够 较为 有 效 地 避 


究 变量 的 均值 、 标 准 差 和 两 两 之 间 的 皮尔 逊 相关 系数 总 结 于 表 2 中 。 


由 表 2 可 见 ， 个 性 化 工作 协议 与 能 力 需 求 满足 正 相 关 (r2 0.21, p < 0.01)， 与 自主 需求 正 相 


X (Cr=0.26,p<0.01)， 与 关系 需求 满足 了 


E 相 关 《r= 0.14,p<0.05)， 与 主动 性 职业 行为 正 相 


X (r=0.48,p<0.01)， 与 创造 力 正 相 关 (r=0.25,p <0.01); 能 力 需 求 满足 与 主动 性 职业 行 


为 正 相 关 (Cr= 0.3$,p<0.01)， 与 创造 力 正 相 关 (r= 0.26,p<0.01); 


职业 行为 了 


E 相 关 《r= 0.36,p<0.01)， 与 创造 力 


FE 相关 (r=0.17,p «0.055; 关系 需 


自主 需求 满足 与 主动 性 


需求 满足 与 


主动 性 职业 行为 正 相 关 (r= 0.33,p<0.01)， 与 创造 力 正 相关 (r2 0.19,p<0.01)。 变 量 之 间 
的 相关 性 分 析 结 果 初 步 支 持 了 本 研究 所 提出 的 假设 。 


d 2 主要 研究 变量 的 平均 值 、 标 准 差 、 信 和 度 和 相关 性 


变量 名 称 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 年 龄 28.30 6.17 -- 

2 PER 0.58 0.49 -0.12 -- 

3 工作 年 限 3.76 3.62 0.75" -0.07 = 

4 个 性 化 工作 协议 3.39 0.61 0.00 -0.01 -0.05 (0.89) 

5 工作 负荷 3.12 0.59 -0.07 -0.09 -0.11 -0.01 (0.83) 

6 ”能 力 需 求 满足 3.73 0.49 0.07 -0.08 0.01 0.21™ -0.04 (0.76) 

7 E. 主 需 求 满足 3.80 0.52 -0.03 -0.09 -0.14* 0.26" 0.37" 0.55" (0.77) 

8 系 需求 满足 3.74 0.47 -0.05 0.01 -0.08 0.14* -0.02 0.46" 0.38" (0.70) 

9 ”主动 性 职业 行为 3.67 0.47 -0.04 -0.19™ -0.11 0.48" 0.05 0.35" 0.36" 0.33" (0.88) 

10 ”创造 力 3.46 0.51 -0.05 0.03 0.04 0.25" -0.13 0.26" 0.17 0.19" 0.38" (0.89) 


iE: N=230; *p«0.05, **p«0.01; 表格 中 对 角 线 上 括号 内 为 a 信 度 系数 。 


3.2 假设 检验 数据 分 析 方 法 


本 研究 采用 Mplus 7.4 软件 ， 通 过 估计 三 个 独立 的 模型 来 分 别 检验 主 效应 假设 、 中 介 效 
应 假设 和 调节 效应 假设 。 在 模型 一 中 ， 我 们 在 控制 了 控制 变量 对 中 介 变 量 《〈 能 力 需求 满足 、 


自主 需求 满足 、 关 系 需求 满足 )、 因 变量 〈 主 动 性 职业 行为 、 创 造 力 ) 的 效应 的 同时 ， 估 计 


了 个 性 化 工作 协议 对 员工 个 体能 力 需求 满足 、 自 主 需求 满足 、 关 系 需 求 满足 、 主 动 性 职业 行 


为 、 创 造 力 的 影响 。 


在 模型 二 中 ,我 们 在 模型 一 的 基础 之 上 估计 了 能 力 需求 满足 、 自 主 需求 满足 、 关 系 需 求 
满足 分 别 对 主动 性 职业 行为 、 创 造 力 的 影响 。 根 据 模 型 二 的 回归 系数 估计 结果 ， 我 们 通过 计 


算 bootstrap 置信 区 间 〈5000 次 抽样 ) 的 方式 来 估计 个 性 化 工作 协议 通过 能 力 需 求 满足 /自主 


需求 满足 /关系 需求 满足 对 员工 主动 性 职业 行为 /创造 力 产 生 作用 的 显著 性 。 


在 模型 三 中 ,我们 在 模型 二 的 基础 之 上 加 入 中 心 化 之 后 的 自 变 量 ( 个 性 化 工作 协议 ) 与 


调节 变量 (工作 负荷 ) 的 交互 项 作为 中 介 变 量 〈 能 力 需 求 满足 、 自 主 需求 满足 、 关 系 需 求 满 


AO 和 因 变 量 〈 主 动 性 职业 行为 、 创 造 力 ) 的 预测 项 ， 并 同样 通过 计算 


bootstrap 置信 区 间 


(5000 次 抽样 ) 的 方式 检验 了 工作 负荷 对 理论 模型 中 所 涉及 的 中 介 机 制 的 调节 作用 。 另外， 


在 检验 工作 负荷 的 调节 效应 中 ， 本 研究 也 依据 Cohen 等 学 者 (2003) 的 


E 荐 ,依据 不 同 程度 


的 工作 负荷 水 平 (+1/-1 SD) 进行 了 作 图 分 析 ( 见 Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 


3.3 假设 检验 结果 


本 研究 用 Mplus 7.4 估计 理论 模型 中 各 变量 之 间 的 非 标准 化 系数 ,并 将 结果 总 结 于 表 3、 
表 4、 表 5 中 。 由 表 3 中 模型 一 可 见 , 个 性 化 工作 协议 显著 促进 了 员工 的 主动 性 职业 行为 (B 


=0.36,p<0.01) 和 创造 力 (B=0.22,p <0.01)。 因 此 ， 研 究 提 出 的 假设 la 与 假设 1b 得 到 了 
数据 支持 。 另 外 ， 由 表 4 中 模型 二 可 见 , 个 性 化 工作 协议 对 能 力 需 求 满足 有 显著 的 正 向 作用 


(B= 0.16,p<0.01)， 对 自主 需求 满足 有 显著 的 正 向 作用 (8= 0.21,p< 
满足 也 有 显著 的 正 向 作用 (B=0.10,p< 0.05)。 因 此 ， 假 设 2a、 假 设 2b 
数据 支持 。 


0.01)， 对 关系 需求 
与 假设 2c 均 得 到 了 


本 研究 通过 计算 5000 次 bootstrap 置信 区 间 来 检验 所 提出 的 中 介 假 设 。 数 据 分 析 结 果 表 


明 ， 个 性 化 工作 协议 通过 促进 能 力 需求 满足 ， 进 而 提升 员工 主动 性 职 } 


行为 的 间接 效应 为 


0.025, 95%f bootstrap 置信 区 间 为 [0.008, 0.051]， 不 包含 零 ， 中 介 效 应 显著 ; 个 性 化 协议 通 
过 促进 能 力 需求 满足 ， 进 而 提升 员工 创造 力 的 间接 效应 为 0.036，95% 的 bootstrap 置信 区 间 
为 [0.009, 0.083]， 不 包含 零 ， 中 介 效 应 显著 。 因 此 假设 3a 与 假设 4a 均 得 到 了 数据 支持 。 
此 外 , 个 性 化 工作 协议 通过 促进 自主 需求 满足 ,进而 提升 员工 影响 主动 性 职业 行为 的 间 
接 效应 为 0.016，95% 的 bootstrap 置信 区 间 为 [-0.009, 0.050]， 包 含 零 ， 中 介 效 应 不 显著 ; 个 


性 化 工作 协议 通过 促进 自主 需求 满足 ， 进 而 提升 员工 创造 力 的 中 间接 效应 为 0.000，95% 的 


bootstrap 置信 区 间 为 [-0.036,0.032]， 也 包含 零 ， 中 介 效 应 不 显著 。 说 明 假 设 3b 与 假设 和 均 
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没有 得 到 数据 支持 。 

另外 , 个 性 化 工作 协议 通过 促进 关系 需求 满足 ,进而 提升 员工 主动 性 职业 行为 的 间接 效 

应 为 0.015, 95968) bootstrap 置信 区 间 为 [0.000,0.039]， 尽 管 不 包含 零 , 但 间接 效应 较 微 弱 ; 
个 性 化 工作 协议 通过 促进 关系 需求 满足 ， 进 而 提升 员工 创造 力 的 中 间接 效应 为 0.006, 95% 
的 bootstrap 置信 区 间 为 [-0.007, 0.038]， 也 包含 零 ， 中 介 效 应 不 显著 。 因 而 假设 3c 与 假设 4c 
均 没有 得 到 数据 支持 。 
由 表 5 中 的 模型 四 所 示 ， 工 作 负荷 显著 调节 了 个 性 化 工作 协议 对 能 力 需求 满足 的 影响 
(B= 0.22, p < 0.01)， 以 及 个 性 化 工作 协议 对 自主 需求 满足 的 影响 CB = 0.18,p< 0.05)， 但 
工作 负荷 水 平 没 有 显著 影响 个 性 化 工作 协议 对 关系 需求 满足 的 作用 (B=-0.05,p>0.05). & 
照 Cohen 等 学 者 (2003) 的 建议 ， 本 研究 将 工作 负荷 的 调节 作用 展示 在 图 2 和 图 3 中 。 由 图 
2 可 见 ， 当 工作 负荷 较 低 CISDO) 时 ， 个 性 化 工作 协议 对 能 力 需 求 满足 的 作用 不 显著 (B = 
0.06, p >0.05); 当 工 作 负 荷 较 高 (+1 SD) 时 ， 个 性 化 工作 协议 对 能 力 需 求 的 作用 显著 为 正 
(B=0.32,p< 0.01)。 由 图 3 可 见 ， 当 工作 负荷 较 低 〈-1SD) 时 ， 个 性 化 工作 协议 对 自主 需 
求 满足 的 作用 较 弱 (B = 0.13, p < 0.05)， 当 工作 负荷 较 高 (+1 SD) 时 ， 个 性 化 工作 协议 对 
自主 需求 满足 的 作用 较 强 (B=0.35, p< 0.01)。 因 此 ， 本 研究 提出 的 假设 5a 和 假设 5b 均 得 
到 了 数据 支持 ， 而 假设 5c 则 没有 得 到 数据 支持 。 

本 研究 也 通过 计算 bootstrap 置信 区 间 ， 检 验 所 提出 的 被 调节 的 中 介 假设 。5000 次 
bootstrap 置信 区 间 结 果 表 明 , 首先 , 工作 负荷 显著 调节 了 个 性 化 工作 协议 通过 能 力 需求 满足 
对 主动 性 职业 行为 的 影响 (B = 0.033, 95% CI = [0.008, 0.077] )。 有 具体 而 言 ， 当 工作 负荷 水 平 
BUR (-1 SD) 时 ， 个 性 化 工作 协议 通过 能 力 需求 满足 促进 员工 主动 性 职业 行为 的 间接 影响 
为 0.009, 95% CI= [-0.010, 0.037], 包含 零 , 中 介 效 应 不 显著 ; 当 工作 负荷 水 平 较 高 (+1 SD) 
时 ， 该 间接 效应 为 0.049，95% CI = [0.020, 0.095]， 不 包含 零 ， 中 介 效 应 显著 ; 二 者 之 间 的 
差异 为 0.039，95% CI= [0.009,0.091]， 不 包含 零 ， 差 异 显著 。 因 此 ， 假 设 6a 得 到 了 数据 文 
持 。 

数据 分 析 结 果 表明 , 工作 负荷 也 显著 调节 了 个 性 化 工作 协议 通过 能 力 需求 满足 ， 影 响 员 
工 创造 力 的 中 介 机 制 CB = 0.039, 95% CI = [0.003, 0.0103])。 当 工作 负荷 水 平 较 低 (-1 SD) 
时 ,个 性 化 工作 协议 通过 能 力 需 求 满足 促进 员工 创造 力 的 间接 影响 为 0.011,95% CI = [-0.008, 
0.052]， 包 含 零 ， 中 介 效 应 不 显著 ; 当 工 作 负 蓓 水 平 较 高 (+1SD) 时 ， 该 间接 效应 为 0.057， 
95% CI =[0.007, 0.129], 不 包含 零 , 中 介 效 应 显著 ; 二 者 之 间 的 差异 为 0.046, 95% CI = [0.003， 
0.121]， 不 包含 零 ， 差 异 显 著 。 因 此 ， 假 设 7a 也 得 到 了 数据 支持 。 

同样 通过 计算 bootstrap 置信 区 间 ， 我 们 也 检验 了 工作 负荷 对 个 性 化 工作 协议 通过 自主 
需求 满足 ， 影 响 员 工 主 动 性 职业 行为 /创造 力 的 中 介 机 制 的 调节 作用 。 一 方面 ， 工 作 负荷 不 
能 显著 调节 个 性 化 工作 协议 通过 自主 需求 满足 对 主动 性 职业 的 影响 CB = 0.016, 95% CI = [- 
0.005, 0.053] )。 另 一 方面 ， 工 作 负荷 也 不 能 显著 调节 个 性 化 工作 协议 通过 自主 需求 满足 对 创 


= 
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造 力 产生 的 间接 影响 (B=0.015, 95% CI = [-0.013, 0.058]. Alek, (BE 6b 和 假设 7b 都 没有 
得 到 数据 支持 。 

此 外 , 工作 负荷 也 没有 显著 调节 个 性 化 工作 协议 通过 关系 需求 满足 ， 间 接 影 响 员 工 主动 
性 职业 行为 (B= -0.008, 95% CI = [-0.054, 0.020]; 工作 负荷 也 不 能 显著 调节 个 性 化 工作 协议 
通过 关系 需求 满足 ， 间 接 影响 员工 的 创造 力 (B =-.003,95% CI=[-0.051,0.011])。 因 此 ， 假 
设 6c 与 假设 7c 也 没有 得 到 数据 支持 。 
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高 (+1SD) 工作 负荷 


低 高 
个 性 化 工作 协议 


2 工作 负荷 对 “个 性 化 工作 协议 -能 力 需求 满足 ”关系 的 调 书 作用 
ik: N=230; 当 工 作 负荷 较 低 时 ， 斜 率 为 0.06，p > 0.05; 当 工 作 负 荷 较 高 时 ， 和 斜率 为 0.32, p < 0.01 


一 一 低 (-1SD) 工 作 负 蓓 


5 
5 
DJ 4 7 
i —— ———————^* 高 (+1SD) 工作 负荷 
发 3.5 
EE 
州 3 
5 
2 
5 


低 高 
个 性 化 工作 协议 


3 工作 负荷 对 “个 性 化 工作 协议 -自主 需求 满足 ”关系 的 调节 作用 
Hs N= 230; 当 工 作 负荷 较 低 时 ， 斜 率 为 0.13，p < 0.05， 当 工作 负荷 较 高 时 ， 斜 率 为 035, p < 001. 
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表 3 个 性 化 工作 协议 对 员工 心理 需求 满足 、 主 动 性 职业 行为 、 创 造 力 的 回归 分 析 结 果 


模型 一 
能 力 需求 满足 主 需求 满足 关系 需求 满足 主动 性 职业 行为 创造 力 
估计 值 “标准 误 估计 值 ”标准 误 估计 值 标准 误 估计 值 标准 误 估计 值 标准 误 

年 龄 0.01 0.01 0.01 0.01 0.00 0.01 0.00 0.01 -0.02* 0.01 
性 别 -0.07 0.06 -0.09 0.07 0.00 0.06 -0.18** 0.05 0.02 0.07 
工作 年 限 -0.01 0.01 -0.04* 0.01 -0.01 0.01 -0.02 0.01 0.03* 0.01 
个 性 化 工作 协议 0.16** 0.05 0.21** 0.05 0.10* 0.05 0.36** 0.04 0.22** 0.05 
R 0.06 0.10 0.02 0.27 0.10 


ik: N=230; *p<.05, **p <.01. 


表 4 个 性 化 工作 协议 、 员 工 需求 满足 对 主动 性 职业 行为 、 创 造 力 的 回归 分 析 结 


模型 二 
能 力 需 求 满足 主 需 求 满足 关系 需求 满足 主动 性 职业 行为 创造 力 
估计 值 ” 标准 误 估计 值 ” 标准 误 。 估计 值 ”标准 误 估计 值 标准 误 估计 值 ” 标准 误 

年 龄 0.01 0.01 0.01 0.01 0.00 0.01 0.00 0.01 -0.02* 0.01 
性 别 -0.07 0.06 -0.09 0.07 0.00 0.06 -0.16** 0.05 0.04 0.06 
工作 年 限 -0.01 0.01 -0.04* 0.01 -0.01 0.01 -0.01 0.01 0.03* 0.01 
个 性 化 工作 协议 0.16** 0.05 0.21** 0.05 0.10* 0.05 0.31** 0.04 0.17** 0.05 
能 力 需求 满足 0.15** 0.04 0.22** 0.08 
自主 需求 满足 0.08 0.06 0.00 0.07 
关系 需求 满足 0.15** 0.04 0.06 0.07 
R 0.06 0.10 0.02 0.34 0.14 


ik: N=230; *p«.05, **p<.0l. 


RI 工作 负荷 在 个 性 化 工作 协议 、 员 工 心理 需求 满足 、 主 动 性 职业 行为 、 创 造 力 关 系 间 的 调节 效应 分 析 
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模型 三 
能 力 需 求 满足 主 需 求 满足 关系 需求 满足 主动 性 职业 行为 创造 力 

估计 值 ” 标准 误 估计 值 ” 标准 误 。 估计 值 ”标准 误 。 估计 值 ”标准 误 估计 值 标准 ; 
年 龄 0.01 0.01 0.01 0.01 0.00 0.01 0.00 0.01 -0.02* 0.01 
性 别 -0.06 0.06 -0.05 0.06 0.00 0.06 -0.16** 0.05 0.03 0.06 
工作 年 限 -0.01 0.01 -0.03* 0.01 -0.01 0.01 -0.01 0.01 0.03* 0.01 
个 性 化 工作 协议 0.19** 0.05 0.24** 0.05 0.09 0.05 0.29** 0.04 0.16** 0.05 
能 力 需求 满足 0.15** 0.04 0.18* 0.08 
自主 需求 满足 0.09 0.07 0.08 0.08 
关系 需求 满足 0.15** 0.04 0.05 0.08 
工作 负荷 -0.06 0.05 0.30** 0.05 -0.01 0.05 0.01 0.05 -0.12 0.06 
个 性 化 工作 协议 x 

0.22** 0.07 0.18% 0.07 -0.05 0.07 -0.08 0.06 -0.03 0.08 
工作 负荷 
R 0.10 0.25 0.03 0.34 0.14 

E: N=230; *p«.05, **p<.0l. 


4. 讨论 与 结论 

本 文 基于 自我 决定 理论 探讨 个 性 化 工作 协议 对 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 作用 机 
fl. 研究 发 现 : 个 性 化 工作 协议 增强 了 员工 三 种 基本 心理 需求 满足 ( 即 能 力 、 自 主 和 关系 需 
求 满足 ) ， 也 直接 促进 了 主动 性 职业 行为 和 创造 力 ; 其 中 ,能 力 需 求 满足 中 介 了 个 性 化 工作 
协议 对 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 影响 ; 工作 负 蓓 不 仅 正 向 调节 个 性 化 工作 协议 与 员工 
能 力 需 求 /自主 需求 满足 之 间 的 关系 , 还 正 向 调节 了 个 性 化 工作 协议 通过 提升 能 力 需 求 满足 ， 
进而 提升 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 中 介 效 应 ,研究 结果 为 个 性 化 工作 协议 与 员工 主动 
性 职业 行为 和 创造 力 的 研究 提供 了 一 定 的 理论 与 实践 启示 。 


4.1 理论 贡献 

本 研究 的 理论 贡献 主要 体现 在 以 下 三 个 方面 : 
首先 ， 本 研究 从 自我 决定 理论 视角 对 个 性 化 工作 协议 的 效应 进行 拓展 ， 探 讨 了 个 性 化 
工作 协议 对 员工 心理 需求 满足 ， 及 其 通过 心理 需求 满足 进而 提升 员工 主动 性 职业 行为 和 他 
造 力 的 间接 影响 ， 回 应 了 Liao 等 学 者 (20160 提出 的 “探究 个 性 化 工作 协议 接受 者 基于 社会 
交换 之 外 的 其 他 动机 ”的 呼吁 ， 为 有 关 个 性 化 工作 协议 的 理论 研究 提供 了 新 的 视角 。 数 据 分 
析 结 果 表 明 ， 个 性 化 工作 协议 对 员工 三 种 基本 心理 需求 满足 均 存 在 显著 的 预测 力 ， 且 能 
需求 满足 中 介 了 个 性 化 工作 协议 对 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 促进 作用 。 由 此 ， 本 而 
究 结果 支持 了 将 个 性 化 工作 协议 界定 为 信息 性 外 部 环境 的 理论 假说 ， 为 自我 决定 理论 在 个 
性 化 工作 协议 研究 中 的 适用 性 提供 支持 。 

其 次 , 本 研究 进一步 丰富 了 对 个 性 化 工作 协议 结果 变量 的 探讨 。 本 研究 的 数据 分 析 结 果 
表明 ,个 性 化 工作 协议 可 以 有 效 促进 员工 主动 性 职业 行为 和 创造 力 ,尤其 当 工 作 负 蓓 较 高 时 ， 
个 性 化 工作 协议 通过 满足 员工 能 力 需求 进而 促进 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 作用 更 加 显著 。 
这 一 研究 结果 不 仅 拓 展 了 对 个 性 化 工作 协议 结果 变量 的 研究 , 也 丰富 了 主动 性 职业 行为 和 创 
造 力 的 前 因 及 边界 条 件 研究 。 具体 而 言 , 区别 于 以 往 主要 基于 社会 交换 的 理论 框架 对 组 织 更 
为 关注 的 以 个 体 对 组 织 目 标的 遵循 和 需要 个 体 进行 调整 适应 为 主 的 回馈 行为 的 探讨 (如 , 组 
织 承 诺 ，Hornung etal., 2008)， 本 研究 着 重 于 从 自我 决定 理论 视角 将 员工 与 组 织 协商 达成 的 
个 性 化 工作 安排 与 员工 的 主动 性 职业 行为 和 创造 力 相 联系 起 来 , 研究 结果 进一步 丰富 和 拓展 
了 个 性 化 工作 协议 领域 的 相关 理论 知识 。 

最 后 , 本 研究 更 深入 地 挖掘 和 探讨 了 个 体 所 处 工作 环境 中 不 同 环 境 特 征 的 交互 作用 对 个 
体 心理 需求 满足 及 其 行为 表现 的 影响 。 具体 而 言 , 组 织 与 员工 所 协商 制定 的 个 性 化 工作 协议 
作为 增强 员工 参与 和 决策 的 信息 性 环境 (Deci & Ryan, 2000, 2004; 张 剑 等 ,2010)， 是 员工 在 
工作 中 能 够 用 以 应 对 工作 压力 和 挑战 的 关键 工作 资源 , 本 研究 结果 说 明 这 一 关键 工作 资源 的 
作用 在 员工 面临 更 高 水 平 的 工作 挑战 , 即 面临 更 高 水 平 的 工作 负荷 时 , 能 够 更 大 程度 地 发 挥 
其 效用 。 因 此 , 通过 关注 员工 所 面临 的 外 部 环境 中 所 包含 的 工作 资源 与 工作 压力 两 方面 的 特 
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4E, 本 研究 也 进一步 拓展 了 自我 决定 理论 的 内 涵 , 为 自我 决定 理论 中 针对 于 外 部 环境 的 探讨 
提供 了 更 细腻 深入 的 理论 思路 , 为 Deci (1975) 提出 的 挑战 性 工作 环境 进一步 强化 个 体 心理 
需求 满足 感 的 理论 假说 提供 了 实证 支持 。 


4. 2 实践 启示 

本 研究 具有 一 定 的 实践 意义 。 一 方面 ， 从 个 性 化 协议 的 作用 效果 和 机 制 来 看 ， 在 当代 
组 织 管理 和 工作 资源 配置 上 ， 通 过 科学 合理 的 工作 设计 《如 个 性 化 工作 协议 ) ， 赋 予 员工 
个 性 化 的 任务 职责 、 培 训 提 升 和 适度 的 自主 权 ， 对 满足 员工 的 基本 心理 需求 、 激 励 员 工 自 
我 提升 和 创新 行为 具有 重要 意义 。 另 一 方面 ， 从 工作 负荷 的 调节 效应 来 看 ， 组 织 应 科学 认 
识 和 善于 运用 压力 因素 ， 化 解压 力 的 消极 性 影响 ， 促 进 工 作 资源 、 信 息 性 环境 作用 的 发 
挥 。 


4. 3 研究 不 足 与 展望 
首先 ， 本 研究 结果 显示 ， 个 性 化 工作 协议 虽然 增强 了 个 体 三 种 基本 心理 需求 满足 ， 但 
自主 和 关系 需求 满足 的 中 介 作 用 并 未 得 到 数据 支持 。 这 可 能 与 研究 对 象 的 特征 ， 所 处 的 工 
作 环 境 、 文 化 和 社会 背景 等 因素 有 关 (Ryan & Deci, 2000) 。Ryan 和 Deci (2000) 指 
出 ， 基 本 心理 需求 理论 具有 跨 情 境 性 和 跨 文 化 性 ， 不 同 环境 、 文 化 背景 ， 以 及 研究 对 象 的 
特征 对 该 理论 的 应 用 均 有 一 定 影 响 ， 相 关 研 究 结论 也 会 存在 差异 。 例 如 ，Reinboth 和 
Duda (2006) 的 研究 显示 ， 在 竞技 性 的 工作 情形 中 关系 需求 的 满足 不 影响 个 体 的 行为 倾 
向 。 我 国学 者 杨 陈 等 (2018) 的 研究 也 表明 ， 谦 插 型 领导 通过 增强 员工 能 力 需求 满足 促进 
任务 绩效 ， 但 关系 和 自主 需求 满足 对 任务 绩效 的 提升 没有 影响 。 
具体 在 本 研究 中 ， 首 先 ， 我 们 的 研究 样本 选 自 中 国 ， 受 东方 文化 的 影响 ， 被 试 对 于 “ 自 
主 ” 一 类 的 西方 观念 可 能 并 不 十 分 看 重 ， 因 而 自主 需求 的 满足 对 员工 工作 行为 的 促进 作用 受 
到 一 定 程 度 的 限制 。 其 次 ， 追 求 工作 自主 性 的 员工 也 可 能 更 多 地 寻求 诸如 工作 -生活 的 平 
衡 ， 在 工作 上 未 必 会 投入 更 大 努力 (Hornung et al., 2008)。 第 三 ， 以 往 研 究 表明 ， 在 竞争 
性 环境 中 ， 个 体 对 有 价值 的 信息 反馈 或 激励 感知 更 为 敏感 ， 相 较 于 自主 和 关系 需求 满足 ， 
能 力 需 求 满足 对 个 体内 在 激励 的 作用 更 强 (Reinboth & Duda, 2006) 。 因 此 ， 未 来 研究 可 
以 考虑 在 本 研究 的 基础 上 ， 通 过 收集 来 自 不 同 工 作 背景 和 社会 环境 的 样本 ， 或 是 通过 探讨 
个 性 化 工作 协议 的 其 他 结果 变量 来 进一步 丰富 有 关 个 性 化 工作 协议 的 理论 知识 。 
第 二 ， 本 研究 重点 关注 了 组 织 为 员工 提供 的 外 部 工作 环境 《〈 即 组 织 与 员工 谈判 制定 的 
个 性 化 工作 协议 ， 以 及 工作 负荷 水 平 ) 对 员工 心理 需求 和 工作 行为 的 影响 ， 尚 缺乏 针对 员 
工 个 体 因 素 在 这 一 作用 过 程 中 的 探讨 。 考 虑 到 个 体 与 其 所 处 环境 的 适应 性 (P-E fit) 也 是 
影响 员工 工作 态度 和 行为 的 重要 因素 CKristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005) ， 个 
体 水 平 上 的 人 格 特征 、 价 值 观 等 可 能 影响 其 对 信息 性 环境 和 工作 特征 的 反应 (Parker, 
Jimmieson, & Amiot, 2010, 2013) 。 因 此 ， 未 来 研究 可 以 考虑 在 本 研究 的 基础 上 ， 将 员工 个 
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体 特征 《如 主动 性 人 格 、 自 我 效能 感 等 ) 纳入 讨论 ， 更 深入 地 探讨 个 性 化 工作 协议 对 不 同 


个 体 的 适用 性 。 


最 后 ， 本 研究 将 个 性 化 工作 协议 作为 一 个 统一 变量 ， 来 探讨 它 对 员工 工作 行为 的 作 
用 、 机 制 和 边界 条 件 。 然 而 个 性 化 工作 协议 是 包含 了 不 同 内 容 的 多 维度 构 念 ， 不 同 维度 可 
能 对 员工 行为 产生 不 同 影响 或 存在 过 异 的 作用 机 制 。 因 此 ， 未 来 研究 可 以 进一步 探讨 个 性 


化 工作 协议 不 同 维度 对 员工 的 作 月 


4.4 研究 结论 


本 研究 在 自我 决定 理论 框架 下 探讨 个 改 


昌 ， 以 更 进一步 地 拓展 个 性 化 工作 协议 的 理论 知识 。 


FE 化 工作 协议 对 员工 心理 需求 满足 、 主 动 性 职业 行 


为 和 创造 力 的 影响 及 其 边界 条 件 。 研究 结果 表明 , 个 性 化 工作 协议 作为 一 种 信息 性 外 部 环境 
和 重要 的 工作 资源 增强 了 员工 的 能 力 、 自主 和 关系 需求 满足 , 促进 了 主动 性 职业 行为 和 创造 


J; 相 较 于 


[ 作 负 蓓 较 低 的 情形 而 言 ， 当 员工 面临 更 高 J 


作 负荷 时 ， 个 性 化 工作 协议 对 员 ] 


心理 需求 满足 〈 即 能 力 需 求 满足 和 自主 需求 满足 ) 的 促进 作用 更 强 , 个 性 化 工作 协议 通过 增 
强 员工 能 力 需 求 满足 ， 进 而 促进 主动 性 职业 行为 和 创造 力 的 间接 作用 也 更 强 。 
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Abstract 


Idiosyncratic deals (simplified as *i-deals") refer to personalized employment arrangements in 
order to meet both employees and their employers' benefits. Drawing on self-determination theory 
(SDT), the current study investigated the relationship between i-deals and the two important 
employee work outcomes (ie., proactive career behavior and creativity) by focusing on the 
mediating role of psychological needs satisfaction (i.e., competence need satisfaction, autonomy 
need satisfaction and relatedness need satisfaction) and the moderating role of workload. 

Three time points of data were collected from 230 supervisor-subordinate dyads in 40 work 
teams within Guangzhou and Shenzhen. At Time 1, subordinates reported i-deals and provided 
demographic information. At Time 2, subordinates responded to measures of workload, competence 
need satisfaction, autonomy need satisfaction, and relatedness need satisfaction. At Time 3, 
supervisors rated their subordinates’ creativity, and employees self-reported their own proactive 
career behavior. 

Results showed that: (1) i-deals was positively related to all three forms of employees’ 
psychological needs satisfaction (competence need satisfaction, autonomy need satisfaction, and 
relatedness need satisfaction); (2) i-deals was positively associated with both employee proactive 
career behavior and creativity; (3) competence need satisfaction mediated the relationship between 
ideals and the two employee work outcomes (ie., proactive career behavior and creativity), 
whereas the mediating effect of autonomy and relatedness need satisfaction was not significant; (4) 
workload strengthened the positive relationship between i-deals and employee competence / 
autonomy need satisfaction, as wellas the indirect effect of i-deals on proactive career behavior and 
creativity via competence need satisfaction. 

The current study contributes to the literature in two aspects. First, drawing on SDT, we 
identified the mediating mechanism of psychological need satisfaction (competence need 
satisfaction in specific) in understanding the influence of i-deals on employee's proactive career 
behavior and creativity. Second, in testing the moderating role of workload on the effects of i-deals 
and its outcomes, we clarified the boundary condition of the positive effects of i-deals. The 
theoretical contributions and practical implications of the results were discussed. 


Key words idiosyncratic deals; needs satisfaction; proactive career behavior; creativity; workload 
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